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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian ini adalah 
penelitian deskriptif yang menjelaskan variabel dengan masalah dan fenomena 
yang ada. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 100 responden dengan 
penyebaran kuesioner online. Sampel responden terdiri dari driver-driver Grab. 
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linear 
berganda dengan tahapan uji asumsi klasik, uji instrumen dan uji pengaruh 
simultan. Analisis linear berganda bertujuan untuk mengetahui hubungan dua 
variabel atau lebih, dimana variabel yang satu bergantung pada variabel yang 
lain. Uji asumsi klasik menggunakan tiga uji, diantaranya uji normalitas, uji 
heteroskedastisitas, dan uji multikolineritas. Hasil pengujian menunjukkan 
bahwa reward berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Semakin tinggi tingkat reward yang diterapkan, maka semakin tinggi kinerja 
karyawan. Punishment berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Reward dan punishment berpengaruh positif signifikan secara 
simultan terhadap kinerja karyawan. 
Kata kunci: Reward, Punishment, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT
This study aims to determine and analyze the effect of reward and 
punishment on employee performance. This type of research is the descriptive 
research which explains the variables with the existing problem and 
phenomenon. This study used a sample of 100 respondents by distributing 
online questionnaires. The sample of respondents consisted of Grab drivers. 
The data analysis used in this study was multiple linear regression analysis 
methods with the stages of classical assumption test, instrument test and 
simultaneous influence test. Multiple linear analysis aims to determine the 
relationship of two or more variables, where one variable depends on the other 
variable. The classical assumption test using three tests, including the normality 
test, heteroscedasticity test, and multicollinearity test. The test results show that 
reward has a significant positive influence on employee performance. The 
higher the level of reward applied, the higher the employee's performance. 
Punishment has a significant positive influence on employee performance. 
Reward and punishment have a significant positive influence simultaneously on 
employee performance.




1.1 Latar Belakang 
Dalam usaha untuk mencapai tujuan perusahaan, permasalahan yang 
muncul tidak hanya terdapat pada bahan baku, modal, lingkungan kerja, dan 
produksi saja, tetapi juga menyangkut sumberdaya manusianya yang mengelola 
faktor-faktor produksi lainnya. Sumberdaya manusia (SDM) berperan sebagai 
motor penggerak bagi organisasi. Sumberdaya manusia dianggap sebagai suatu 
bentuk modal seperti halnya mesin dan teknologi yang harus dimaksimalkan 
fungsinya agar perusahaan dapat mencapai tujuannya. Semua yang dimiliki dari 
sumberdaya manusia berupa pengetahuan, ide, keahlian, energi, inovasi, dan 
komitmen mempunyai nilai-nilai ekonomis. Oleh karenanya, sumberdaya 
manusia dalam perusahaan diharuskan memiliki kinerja yang maksimal agar 
tujuan dari suatu perusahaan dapat tercapai. 
Persoalan yang muncul kemudian yaitu bagaimana organisasi 
menghasilkan karyawan yang memiliki kinerja yang memuaskan. Kinerja yang 
memuaskan akan terlihat jika sumberdaya manusia yang dimiliki oleh 
perusahaan mempunyai profesionalitas dan kinerja yang bagus. Terbentuknya 
profesionalitas dan kinerja yang bagus tidak terlepas dari bagaimana 
perusahaan mampu mengelola dan memberikan penghargan kepada 
karyawannya. Pada umumnya perusahaan mempunyai harapan yang besar agar 
karyawan yang ada di perusahaan tersebut dapat menghasilkan kinerja yang 
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lebih baik dan efektif. Perusahaan dapat memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang telah melakukan tugasnya dengan baik. 
Mangkunegara (2013) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja 
karyawan sendiri merupakan faktor penting agar mampu bertahan dengan 
pergerakan organisasi yang dinamis. Jansen (2001:64) berpendapat bahwa 
kinerja karyawan merupakan fokus utama dalam perusahaan. Hal ini dapat 
diperhatikan dengan jumlah kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dapat 
diselesaikan individu dalam kurun waktu tertentu. Kinerja dikatakan tinggi 
apabila suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak 
melampaui batas waktu yang disediakan, sedangkan kinerja menjadi rendah jika 
diselesaikan melampaui batas waktu yang disediakan atau sama sekali tidak 
diselesaikan (Nawawi, 2006:63). Jika seorang karyawan memiliki kinerja yang 
rendah maka akan berdampak juga pada organisasi, sebaliknya jika karyawan 
memiliki kinerja yang tinggi maka secara keseluruhan performa dari organisasi 
juga akan mengalami peningkatan.
Banyak faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan 
dalam perusahaan. Perusahaan harusnya mengetahui apa saja kebutuhan 
karyawannya. Hal ini berguna untuk memberikan kesan kepada karyawan 
bahwa perusahaan tempat mereka bekerja memperhatikan apa yang mereka 
butuhkan. Mangkunegara (2013) menyatakan bahwa faktor yang dapat 
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemaampuan dan faktor 
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motivasi. Faktor kemampuan berhubungan dengan skill yang dimiliki masing-
masing karyawan, sedangkan untuk faktor motivasi bisa berasal dari dalam dan 
luar diri karyawan yang selanjutnya disebut motivasi intrinsik dan ekstrinsik. 
Mengingat pentingnya sumber daya manusia yang mencakup peran, 
pengelolaan, serta pendayagunaan karyawan diperlukan untuk memacu kinerja 
yang optimal, perusahaan harus memenuhi beberapa kriteria melalui penerapan 
konsep dan teknik manajemen sumber daya manusia yang tepat salh satunya 
adalah melalui pemberian reward dan punishment (Rosyidah, 2018). Kedua 
variabel ini saling bertolak belakang namun memiliki keterkaitan dalam 
penerapannya. Pemberian reward dan punishment tidak bisa dilakukan hanya 
dengan dasar suka atau tidak suka. Perusahaan harus adil dalam menerapkan 
keduanya dikarenakan akan timbul kecemburuan sosial diantara karyawan yang 
akan mempengaruhi kinerja dari karyawan tersebut. 
Pemberian reward dilakukan sebagai bentuk penghargaan bagi seorang 
pegawai pada saat hasil kerja pegawai tersebut telah memenuhi bahkan 
melebihi standar yang ditentukan oleh perusahaan. Penghargaan atau reward 
dapat diartikan sebagai bentuk apresiasi terhadap suatu prestasi tertentu yang 
diperlihatkan/dimunculkan, baik oleh dan dari perorangan ataupun suatu 
lembaga yang baisanya diberikan dalam bentuk materi atau ucapan (Fitri dkk, 
2013). Reward diberikan sebagai pendorong agar para karyawan menghasilkan 
produktivitas yang tinggi yang nantinya berdampak pada peningkatan kinerja 
dari karyawan tersebut. Perusahaan atau organisasi menjadikan reward sebagai 
metode yang digunakan dalam memotivasi karyawan untuk meningkatkan 
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kinerja dan prestasi kerja. Oleh karenanya, perusahaan atau organisasi harus 
bijak dalam membuat keputusan terkait karyawan yang patut diberikan 
penghargaan dan tentunya harus selaras dengan pencapaian kinjerja dari 
karyawan tersebut.
Pemberian punishment dilakukan jika seorang karyawan tidak 
melakukan pekerjaan sesuai dengan apa yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Punishment atau hukuman pada dasarnya bertujuan untuk memberikan efek jera 
kepada karyawan agar karyawan tersebut tidak mengulangi perbuatan yang 
tidak sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Menurut 
Irham Fahmi (2016:68) punishment adalah sangsi yang diterima oleh seorang 
karyawan karena ketidakmampuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan yang diperintahkan. Punishment pada dasarnya 
diberikan untuk memberikan efek jera bagi karyawan agar tidak melakukan hal 
diluar dari ketentuan perusahaan.
Seiring dengan perkembangan teknologi, bermunculan startup 
diberbagai bidang mulai dari platform jual beli secara online, belajar secara 
online, hingga jasa transportasi online yang salah satunya adalah Grab. 
Perubahan dunia bisnis yang sangat dinamis yang dipengaruhi oleh 
perkembangan teknologi menuntut perusahaan juga selalu berkembang tak 
terkecuali perusahaan transportasi. Perkembangan teknologi menimbulkan 
perubahan paradigma perusahaan transportasi berbasis tradisional menjadi 
perusahaan transportasi berbasis online. Transportasi online adalah transportasi 
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yang memanfaatkan aplikasi sebagai media pemesanan untuk mempermudah 
konsumen dalam memenuhi kebutuhan dalam bidang transportasi.
Salah satu perusahaan transportasi berbasis online di Indonesia adalah 
Grab. Grab merupakan salah satu perusahaan transportasi online asal Malaysia 
yang berdiri pada tahun 2012. Perusahaan ini didirikan oleh Anthony Tan dan 
Tan Hoi Ling. Perusahaan startup ini melakukan launching pertamanya sebagai 
Grabtaxi pada bulan Juni 2012 sampai sekarang berkembang menjadi 
perusahaan transportasi online yang memiliki banyak fitur dalam satu aplikasi 
mulai dari penyediaan layanan perjalanan, pesan-antar makanan, pengiriman 
barang, pembayaran menggunakan dompet digital dan lain sebagainya. Grab 
telah resmi mengumumkan statusnya sebagai startup decacorn pertama di Asia 
Tenggara. Decacorn sendiri merupakan status yang diberikan kepada 
perusahaan rintisan atau startup yang memiliki valuasi lebih dari 10 miliar 
dolar AS. Sampai saat ini Grab sudah tersedia di delapan negara salah satunya 
Indonesia. Keberhasilan dari Grab Indonesia tidak terlepas dari para driver. Di 
Indonesia sendiri Grab menyediakan layanan transportasi seperti GrabBike, 
GrabCar, GrabTaxi, GrabExpress, Grabfood, dan GrabHitch.
  Sebagai salah satu perusahaan transportasi online yang sudah 
menyandang status decacorn, maka Grab membutuhkan sumber daya manusia 
yang banyak dan memilki kualitas atau kinerja yang optimal tak terkecuali 
mitra mereka yaitu para driver. Berbagai jenis jasa yang ditawarkan oleh Grab 
tidak akan dapat dijalankan tanpa adanya peran dari driver. Waktu kerja yang 
fleksibel menjadikan profesi sebagai driver Grab banyak diminati oleh berbagai 
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kalangan. Driver dari Grab sendiri berasal dari berbagai kalangan dimulai dari 
mahasiswa, seseorang yang sudah memiliki pekerjaan dan menjadikan profesi 
driver Grab sebagai sampingan, ataupun mereka yang menjadikan profesi 
sebagai driver Grab menjadi pekerjaan utamanya. Sistem kerja dari Grab dan 
driver sendiri adalah bentuk kemitraan. Oleh karenanya, diperlukan usaha yang 
lebih bagi manajemen Grab untuk tetap menjadikan mitranya ini memberikan 
kinerja yang maksimal, karena pada dasarnya driver merupakan karyawan non 
organik dari Grab. Sistem reward dan punishment yang diterapkan oleh Grab 
sendiri murni didasarkan pada kinerja yang dihasilkan oleh para driver setiap 
harinya. Reward sendiri diberikan dalam bentuk bonus, dimana ketika driver 
menghasilkan poin melebihi dari target yang sudah ditargetkan oleh pihak Grab 
per harinya. Punishment diberikan sesuai dengan jenis pelanggaran yang 
dilakukan oleh driver. Bentuk-bentuk  punishment  juga diberikan berdasarkan 
tingkat pelanggaran yang dilakukan oleh driver tersebut. Hal ini selain 
diterapkan untuk melakukan pengendalian terhadap driver juga dilakukan demi 
tercapainya tujuan dari Grab. Oleh karenanya, diperlukan adanya dorongan 
yang diberikan kepada driver Grab itu sendiri yaitu melalui pemberian reward 
dan punishment.  Berdasarkan latar belakang di atas maka diambil judul 
penelitian yaitu: “Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja 
Karyawan Studi Kasus Pada Driver Grab Malang”
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1.2 Rumusan Masalah 
Mengacu pada latar belakang yang telah dijelaskan, maka rumusan 
masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah reward dan punishment secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan?
2. Apakah reward berpengaruh terhadap kinerja driver Grab Kota 
Malang?
3. Apakah punishment berpengaruh terhadap kinerja driver Grab Kota 
Malang?
4. Apakah punishment yang berpengaruh dominan terhadap kinerja driver 
Grab Kota Malang dibanding reward?
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah:
1. Menganalisis dan mengetahui pengaruh reward dan punishment secara 
simultan terhadap kinerja karyawan.
2. Menganalisis dan mengetahui pengaruh reward terhadap kinerja driver 
Grab Kota Malang. 
3. Menganalisis dan mengetahui pengaruh punishment terhadap kinerja 
driver Grab Kota Malang. 
4. Menganalisis dan mengetahui pengaruh dominan punishment terhadap 
kinerja driver Grab di Kota Malangs dibanding reward.
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1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian mengenai pengaruh reward dan punishment 
terhadap kinerja karyawan, yaitu diantaranya:
1. Bagi Perusahaan
Memberikan masukan yang dapat dijadikan sebagai salah satu 
bahan acuan dan informasi tambahan dalam pengambilan keputusan 
mengenai reward,  punishment dan kinerja karyawan.
2. Bagi Universitas Brawijaya
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi yang 
berguna dalam rangka pengembangan pengetahuan khusus di bidang 
Manajemen SumberDaya Manusia dan dapat digunakan sebagai acuan 
untuk melakukan kajian.
3. Bagi Pembaca
Penelitian ini dapat digunakan sebagai salah satu bahan rujukan 
untuk penelitian selanjutnya dan dapat dijadikan sebagai bahan masukan 





Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu yang relevan dapat 
digunakan sebagai dasar penyusunan hipotesis serta pembahasan. Penelitian 
terdahulu digunakan sebagai pedoman, acuan maupun perbandingin bagi 
peneliti untuk memperoleh arah kerangka piker yang jelas. Dibawah ini 
dijelaskan penelitian terdahulu yang digunakan sebagai acuan bagi peneliti.
Tabel 2.1 Tabel Penelitian Terdahulu





1. Pengaruh Reward dan 
Punishment Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi 
Pada Karyawan PT Telkom 
Indonesia Witel Jatim 
Selatan Malang) 





















2. Pengaruh Reward, 
Punishment dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
( Studi Kasus Pada Pabrik 
Gula Krebet PT PG Rajawali 
I Malang)




















Tabel 2.1 Tabel Penelitian Terdahulu (Lanjutan)
No Nama Peneliti dan Judul 
Penelitian
Variabel Penelitian & 
Alat Analisis
Hasil Penelitian
3. Pengaruh Reward 
(Penghargaan) Terhadap 
Kinerja Dengan Komitmen 
Organisasi Sebagai Variabel 
Moderasi (Studi Kasus Pada 










Analisis regresi linear 

















4. Pengaruh Reward Dan 
Punishment Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Motivasi 
Sebagai Variabel Intervening 
(Studi Kasus Pada PT. Bank 
Central Asia Tbk.)

































Tabel 2.1 Tabel Penelitian Terdahulu (Lanjutan)
No Nama Peneliti dan Judul 
Penelitian














5. Pengaruh Reward Dan 
Punishment Terhadap Kinerja 
Dan Motivasi Karyawan Pada 
CV Media Kreasi Bangsa 
Wirawan et al, (2018)
Variabel dependen:























2.2.1 Pengertian Reward (Penghargaan)
Reward dapat menjadi seesuatu yang berwujud yang organisasi berikan 
kepada karyawan baik sengaja atau tidak sengaja sebagai imbalan atas potensi 
karyawan atau kontribusi atas pekerjaan yang baik, dan untuk karyawan yang 
menerapkan nilai positif sebagai pemuas kebutuhan tertentu (Shields, 2016:12). 
Reward atau sering disebut dengan kompensasi merupakan bentuk pemberian 
balas jasa yang diberikan kepada seorang karyawan atas prestasi pekerjaan yang 
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dilakukan, baik berbentuk finansial maupun non finansial (Irham Fahmi, 
2016:64). Menurut Ivancevich (2006:228) reward dibagi menjadi dua jenis 
yaitu reward ekstrinsik dan reward intrinsik. Penghargaan ekstrinsik (reward 
ekstrinsik) adalah suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang tersebut 
begitupun sebaliknya. Penghargaan (reward) dapat diartikan sebagai bentuk 
apresiasi terhadap suatu prestasi tertentu yang diperlihatkan/dimunculkan, baik 
oleh dan dari perorangan ataupun suatu lembaga yang biasanya diberikan dalam 
bentuk materi atau ucapan (Fitri dkk, 2013). 
Dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa reward 
adalah bentuk apresiasi yang diberikan seseorang atau lembaga yang diberikan 
dalam bentuk material maupun non material.
2.2.2 Indikator Utama Reward 
Menurut Mahmudi (2005) indikator utama sistem reward terdiri dari 
beberapa elemen, antara lain:
1. Gaji dan bonus
Gaji merupakan komponen reward yang sangat penting bagi pegawai. 
Gaji dalam hal meliputi gaji pokok dan tambahan kompensasi keuangan 
berupa bonus dan pemberian saham (stock option atau stock grant). 
Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat diberikan dalam bentuk 
kenaikan gaji, pemberian bonus atau pemberian saham. Paket gaji yang 
ditawarkan sebagai reward meliputi komponen sebagai berikut:





Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program kesejahteraan 
pegawai yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk pemberian reward atas 
prestasi kerja, misalnya:
a. Tunjangan
Tunjangan meliputi tunjangan jabatan, tunjungan structural, tunjungan 
kesehatan, tunjungan pendidikan anak, tunjangan keluarga dan 
tunjangan hari tua.
b. Fasilitas kerja
Fasilitas kerja misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan rumah dinas
c. Kesejahteraan rohani
Bentuk kesejahteraan rohani misalnya rekreasi, liburan, paket ibadah 
dan sebagainya.
3. Pengembangan karir
Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang akan 
dating. Pengembangan karir ini penting diberikan bagi pegawai yang 
memiliki prestasi yang memuaskan agar nilai pegawai itu lebih tinggi 
sehingga mampu memberikan kesempatan kepada pegawai yang 
berprestasi untuk belajar dan meningkatkan pengetahuan, keterampilan 
serta keahliannya. Pemberian reward melalui pengembangan karir dapat 
berbentuk:
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a. Penugasan untuk studi lanjut
b. Penugasan untuk mengikuti program pelatihan, kursus, workshop, 
seminar, dan sebagainya.
c. Penugasan untuk magang atau studi banding
4. Penghargaan psikologis dan sosial 
Penghargaan psikologis dan sosial lebih sulit diukur nilai finansialnya, 
namun nilai penghargaan ini penting bagi pegawai. Contoh penghargaan 
psikologis sosial antara lain:
a. Promosi jabatan
b. Pemberian kepercayaan 
c. Peningkatan tanggung jawab
d. Pemberian otonomi yang lebih luas
2.2.3 Jenis-jenis reward 
Jenis reward yang diberikan kepada karyawan secara umum dibagi 
dalam dua jenis yang dikemukakan oleh Ivanvich (2006:228), yaitu:
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Gambar 2.1 Jenis- Jenis Reward 1
Sumber: Ivancevich (2006:228)
1. Penghargaan Ekstrinsik (Extrinsic Reward)
Penghargaan ekstrinsik merupakan 
penghargaan dalam bentuk finansial, material, atau 
sosial dari lingkungan.penghargaan ini merupakan penghargaan yang 
bersifat eksternal yang diberikan terhadap kinerja yang telah diberikan oleh 
pekerja. Bentuk-bentuk penghargaan ekstrinsik dapat berupa:
a. Finansial
1) Gaji dan upah
Gaji merupakan  balas jasa dalam bentuk uang yang diterima 
karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang 
karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalm 
mencapai tujuan perusahaan atau dapat dikatakan sebagai bayaran 
tetap yang diterima seseorang dari sebuah perusahaan. Sedangkan 
upah adalah imbalan yang dibayarkan berdasarkan jam kerja, 









Pada dasarnya merupakan hal yang tidak berhubungan dengan 
kinerja karyawan, tetapi didasarkan pada senioritas atau catatan 
kehadiran.
3) Bonus
Merupakan tambahan-tambahan imbalan diatas atau diluar 
gaji/upah yang diberikan organisasi.
b. Non Finansial
1)  Penghargaan interpersonal
Biasa disebut sebagai penghargaan antar pribadi. Manajer 
memiliki sejumlah kekuasaan untuk mendistribusikan 
penghargaan interpersonal seperti status dan pengakuan.
2) Promosi
Manajer menjadikan menjadikan penghargaan promosi sebagai 
usaha untuk menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang 
tepat. Kinerja jika diukur dengan akurat, sering kali memberikan 
pertimbangan yang signifikan dalam alokasi promosi.
2. Penghargaan Intrinsik (Intrinsic Reward)
Penghargaan intrinsic merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri, 
seperti tanggung jawab, tantangan, dan karakteristik umpan balik dari 
pekerjaan. Penghargaan ini tidak berbentuk materi atau finansial. Beberapa 
bentuk penghargaan intrinsic diantaranya:
a. Penyelesaian (Completion)
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Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk menyelesaikan tugas, dan 
efek dari menyelesaikan tugas bagi seseorang merupakan suatu bentuk 
penghargaan pada dirinya sendiri.
b. Pencapaian (Acievement)
Pencapaian merupakan penghargaan yang dari dalam diri sendiri, 
yang diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan menantang . 
Sebagian orang mencari sasaran yang sulit sementara yang lainnya 
cenderung untuk mencari sasaran yang lebih mudah atau umum. Akan 
tetapi, perbedaan individual seperti itu tetap harus dipertimbangkan 
sebelum mencapai kesimpulan mengenai pentingnya penghargaan 
pencapaian.
c. Otonomi (Autonomy)
Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak untuk 
mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat
d. Pertumbuhan Pribadi (Personal Growth) 
Dengan mengembangkan kemampuan, seseorang mampu untuk 
memaksimalkan atau setidaknya memuaskan potensi keterampilan. 
Sebagian orang sering kali merasa tidak puas dengan pekerjaan dan 
organisasi mereka jika tidak diizinkan atau didorong untuk 
mengembangkan keterampilan mereka.
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2.2.4 Dampak Pemberian Reward Bagi Perusahaan
Pemberian reward kepada karyawan memiliki tujuan dan dampak 
yang akan dirasakan baik oleh karyawan tersebut maupun perusahaan itu 
sendiri. Irham Fahmi (2016:65) mengemukakan dampak tersebut yaitu:
1. Memberikan dan menjelaskan hak dan kewajiban yang diterima 
oleh seorang karyawan
2. Memenuhi keinginan yang menjadi keinginan karyawan sesuai 
dengan kesepakatan yang ditandatangani.
3. Menggambarkan wibawa perusahaan bahwa mampu membayar 
reward dan berbagai bentuk reward  lainnya secara tepat waktu.
4. Sebagai penjelasan kepada pihak stakeholders bahwa perusahaan 
mampu melaksanakan kewajiban likuiditasnya secara tepat waktu.
5. Mampu menaikkan reputasi perusahaan sebagai perusahaan yang 
loyal dan berdedikasi tinggi dalam membangin kepedulian dan 
kesejahteraan karyawan.
2.2.5 Pengertian Punishment (Hukuman)
Punishment adalah tindakan menyajikan konsekuensi yang tidak 
menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai hasil dari dilakukannya perilaku 
tertentu (Kevin Tangkuman, 2015). Menurut Irham Fahmi (2016: 68) 
punishment merupakan sangsi yang diterima oleh seorang karyawan karena 
ketidakmapuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan pekerjaan sesuai 
dengan yang diperintahkan. Sedangkan Sadirman (2011:94) mendefinisikan 
punishment atau sanksi sebagai salah satu bentuk penguatan (reinforcement) 
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negatif yang menjadi alat motivasi jika diberikan secara tepat dan bijak sesuai 
dengan prinsip-prinsip pemberian hukuman.
Dari beberapa definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa punishment 
adalah sangsi yang akan diterima seseorang atas ketidakmapuannya dalam 
melakukan sesuatu yang sudah diperintahkan dan dapat dijadikan sebagai alat 
motivasi bagi individu tersebut.
2.2.6 Bentuk-Bentuk Punishment 
Beberapa bentuk punishment menurut Veithzal Rivai (2009) dapat 
diuraikan sebagai berikut:
1. Hukuman ringan
Dilakukan dengan cara teguran lisan kepada karyawan 
bersangkutan yang telah melanggar peraturan, teguran tertulis, 
pernyataan tidak puas secara tidak tertulis.
2. Hukuman sedang
Dilakukan dengan cara penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya 
telah direncanakan sebagaiman karyawan lainnya, penurunan gaji 
yang besarannya disesuaikan dengan peraturan perusahaan dan 
pelanggaran yang dilakukan, penundaan kenaikan pangkat atau 
promosi.
3. Hukuman berat
Dilakukan dengan cara penurunan pangkat atau demosi, 
pembebasan dari jabatan, pemberhentian kerja atas permintaan 
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karyawan yang bersangkutan, pemutusan hubungan kerja sebagai 
karyawan di perusahaan (pemecatan).
2.2.7 Indikator Punishment 
Menurut Siagian (2006) terdapat beberapa indicator punishment yaitu:
a. Usaha meminimalisir yang akan terjadi
Jika dalam suatu perusahaan atau organisasi karyawan harus bisa 
meminimalisisr kesalahan yang dibuat dalam bekerjanya, karena 
jika karyawan tersebut terus menerus melakukan kesalahan 
perusahaan tersebut akan memberikan punishment.
b. Adanya hukuman yang lebih berat bila kesalahan yang sama 
dilakukan
Hukuman yang diberikan oleh atasan semata-mata akan membuat 
karyawan jera melakukan kesalahan, tetapi jika karyawan tersebut 
melakukan kesalahan yang sama dilakukan atasan akan 
memberikan hukuman yang lebih berat.
c. Hukuman yang diberikan dengan adanya penjelasan
Karyawan perlu menanyakan kejelasan kepada atasannya, apa 
hukumannya jika karyawan tersebut melakukan kesalahan ringan, 
dan apa hukumannya jika karyawan melakukan kesalahan yang 
berat.
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d. Hukuman segera diberikan setelah terbukti adanya penyimpangan
Dengan adanya pengawasan kepada karyawan, atasan bisa 
memantau para karyawannya yang bekerja pada perusahaan 
tersebut. Jika karyawan tersebut melakukan kesalahan dan terbukti 
melakukannya maka atasan langsung memberikan hukuman yang 
sesuai dengan kesalahan tersebut.
2.2.8 Mekanisme dan Dampak Pemberian Punishment 
Sebagai bentuk hukuman atau sangsi terhadap apa yang dilanggar oleh 
karyawan, punishment harus memiliki mekanisme yang jelas. Ada beberapa 
mekanisme umum dalam pemberian punishment seperti yang dikemukakan 
oleh Irham Fahmi (2016:68-69) :
1. Pemberian punishment langsung berpengaruh pada finansial/reward 
karyawan tersebut, seperti pemotongan atau perhentian gaji, 
tunjangan, bonus, dan lainnya.
2. Pemberian punishment tidak langsung berpengaruh pada 
finansial/reward karyawan tersebut, namun membawa dampak pada 
psikologis karyawan secara nyata.
Punishment diberikan atas dasar-dasar sebagai berikut:
a. Acuan pemberian mekanisme tersebut harus melihat pada bukti-
bukti yang memiliki nilai otentik dan sah.
b. Pelanggaran yang dilakukan oleh seorang karyawan telah 
menyebabkan kerugian pada perusahaan baik secara finansial 
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maupun non finansial. Secara non finansial misalnya, menjatuhkan 
reputasi perusahaan dimata para mitra dan investor serta supplier, 
dan pihak lainnya.
c. Pelanggaran tersebut telah dilakukan berulang-ulang dan bersifat 
disengaja
d. Suatu pelanggaran yang dilakukan telah tercatat dalam berita acara 
pelanggaran dan diproses oleh tim manajemen perusahaan untuk 
selanjutnya dilihat sebagai pelanggran yang harus dituntaskan.
2.2.9 Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya, Mangkunegara (2015:67). Prawirosentono 
(2008:2) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral maupun etika. Sedangkan menurut Rivai (2005:15) kinerja 
adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu 
kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggungjawabnya dengan 
hasil seperti yang diharapkan. Rivai juga menjelaskan bahwa pada dasarnya 
kinerjknfdja merupakan prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam 
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melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya sesuai dengan standard an kriteria 
yang ditetapkan untuk pekerjaan itu.
Dari beberapa pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja 
merupakan pencapaian tugas oleh karyawan atas tugas atau tanggungjawab 
yang telah diberikan kepada karywan tersebut.
2.2.10 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja:
Tinggi rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor. 
Mangkunegara (2015:67) menyatakan ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya:
1. Faktor kemampuan (ability) 
Secara psikologis kemampuan (ability) dan kemampuan reality 
(knowledge skill) artinya pegawai dengan IQ diatas rata-rata (110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih 
mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
2. Faktor motivasi
Motivasi berbentuk sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja.
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2.2.11 Indikator Kinerja
Menurut Bernadin H.J. & Russel JEA (2008) beberapa indikator kinerja 
diantaranya:
1. Kualitas 
Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna, 
dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan 
aktivitas ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu 
aktivitas.
2. Kuantitas 
Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus 
aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan waktu
Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang 
diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
4. Efektivitas
Tingkat penggunaan sumberdaya manusia organisasi dimaksimalkan 
dengan maksud menaikkan keuntungan atau mengurangi kerugian 
dari setiap unit dalam penggunaan sumberdaya.
5. Kemandirian 
Tingkat dimana seorang pegawai dapat melakukan fungsi kerjanya 
tanpa meminta bantuan bimbingan dari pengawas atau meminta 
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turut campurnya pengawas untuk menghindari hasil yang 
merugikan.
6. Komitmen
Tingkat dimana pegawai memiliki komitmen kerja dengan 
organisasi dan tanggung jawab pegawai terhadap organisasi.
2.3 Kerangka Pikir Penelitian
Kerangka pikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasikan sebagai 
masalah yang penting. Kerangka pemikiran dalam penelitian ini untuk lebih 
jelasnya terdapat pada gambar berikut:
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Gambar 2.2 Kerangka Pikir 1
Sumber: Data sekunder (2019)
2.4 Model Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian (Sugiyono, 2017),. Dikatakan sementara, karena jawaban yang 
diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada 
fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Adapun 
hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:
Latar Belakang 
Landasan Teori : 
1. Pengertian reward
2. Komponen Utama Reward
3. Jenis-jenis reward
4. Dampak Pemberian Reward  bagi Perusahaan
5. Pengertian Punishment (Hukuman)
6. Bentuk-Bentuk Punishment
7. Mekanisme dan Dampak Pemberian 
Punishment
8. Pengertian Kinerja Karyawan 
9. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
10. Indikator Kinerja
Penelitian Terdahulu : 
1. Suryadilaga et al,  
(2016)
2. Hifni et al,  (2017)
3. Gumawang (2017)
4. Kentjana et al, (2018)
5. Wirawan et al, (2018)




    Kinerja Karyawan (Y1)
Analisis Kuantitatif
1. Uji Validitas dan Reliabilitas
2. Analisis Regresi Linier Berganda




Hasil Penelitian & Pembahasan
Implikasi Hasil Penelitian
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Gambar 2.3 Kerangka Hipotesis
Sumber:Data Sekunder (2019)
2.5 Hipotesis Penelitian
H1 Reward (X1) dan Punishment (X2) Berpengaruh Secara Simultan 
Terhadap Kinerja Karyawan
Penerapan reward maupun punishment biasanya dilakukan secara 
berdampingan di dalam suatu perusahaan sehingga tidak terjadi ketimpangan. 
Ketika karyawan melakuka kesalahan maka diberikan sanksi atau punishment, 
begitupun sebaliknya jika karyawan melakukan sebuah pencapaian yang baik 
maka karyawan tersebut pantas mendapatkan sebuah penghargaan atau 
reward. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Suryadilaga et 
Reward (X1)
a. Gaji dan bonus
b. Kesejahteraan
c. Pengembangan karir
d. Penghargaan psikologis dan 
sosial
Punishment (X2)
a. Usaha meminimalisir yang 
akan terjadi
b. Hukuman diberikan dengan 
adanya penjelasan
c. Hukuman segera diberikan 










al,  (2016) yang menunjukkan ada pengaruh yang signifikan secara simultan 
dari variable reward karyawan dan punishment karyawan terhadap kinerja 
karyawan.
H2 Reward (X1) Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja 
Karyawan
Pemberian reward dilakukan sebagai bentuk penghargaan bagi seorang 
pegawai pada saat hasil kerja pegawai tersebut telah memenuhi bahkan 
melebihi standar yang ditentukan oleh perusahaan. Perusahaan atau organisasi 
menjadikan reward sebagai metode yang digunakan dalam memotivasi 
karyawan untuk meningkatkan kinerja dan prestasi kerja. Hal tersebut sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan Gumawang (2017). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variable reward berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja
H3 Punishment (X2) Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap 
Kinerja Karyawan
Punishment atau hukuman pada dasarnya bertujuan untuk memberikan efek 
jera kepada karyawan agar karyawan tersebut tidak mengulangi perbuatan 
yang tidak sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan.Punishment pada dasarnya diberikan untuk memberikan efek jera 
bagi karyawan agar tidak melakukan hal diluar dari ketentuan perusahaan. . 
Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan Kentjana  (2018) yang 
menunjukkan bahwa punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan.
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H4 Punishment (X2) Berpengaruh Dominan Dibanding Reward Terhadap 
Kinerja Karyawan
Diterapkannya sistem punishment pada suatu perusahaan membuat para 
karyawan lebih teliti dan berhati-hati dalam melakukan pekerjaannya. Hal ini 
tentu akan mempengaruhi kinerja karyawan menjadi lebih baik. Sedangkan 
reward memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, tetapi hanya dianggap 
sebagai nilai tambah bagi karyawan sehingga tidak berpengaruh secara 
dominan jika dibandingkan dengan punishment. Hal tersebut sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan Kentjana (2018) yang menunjukkan bahwa 





3.1 Jenis dan Lokasi Penelitian
3.1.1 Jenis Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh reward 
dan punishment terhadap kinerja karyawan, maka jenis penelitian yang 
digunakan adalah penelitian penjelasan (explanatory research). Singarimbun 
dan Effendi (2008) menjelaskan explanatory research yaitu penelitian yang 
digunakan untuk menjelaskan hubungan kasual antara variable-variabel 
melalui pengujian hipotesa yang dirumuskan atau sering kali disebut sebagai 
penelitian penjelas.
3.1.2 Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan tempat dimana penelitian berlangsung 
untuk mengumpulkan data yang dibutuhkan. Lokasi penelitian juga merupakan 
keadaan sebenarnya dari objek yang diteliti untuk mendapatkan tambahan data 




3.2 Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populasi
Dalam melakukan penelitian, terlebih dahulu menentukan populasi yang 
akan diteliti. Menurut Sugiyono (2017) populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang 
ditetapkan oleh peniliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Populasi dalam penelitian ini adalah driver Grab di Kota Malang yang 
berjumlah 6.532 orang.
3.2.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel terdiri atas sejumlah anggota 
yang dipilih dari populasi. Adapun penentuan jumlah sampel yang 
dikembangkan oleh Roscoe dalam Sugiyono (2017) adalah sebagai berikut:
1. Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 
sampai dengan 500.
2. Bila sampel dibagi dalam kategori (misalnya:pria-wanita, pegawai 
negeri-swasta dan lain-lain) maka jumlah anggota sampel setiap 
kategori minimal 30.
3. Bila dalam penelitian akan melakukan analisis dengan multivariate 
(korelasi atau regresi ganda misalnya), maka jumlah anggota 
sampel minimal 10 kali dari jumlah variable yang diteliti. Misalnya 
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variabel dalam penelitian ini ada 3 (independen + dependen), maka 
jumlah anggota sampel = 10 x 3 = 30.
4. Untuk penelitian eksperimen yang sederhana, yang menggunakan 
kelompok control, maka jumlah anggota sampel masing-masing 
antara 10 sampai dengan 20.
3.2.3 Teknik Pengambilan Sampel
Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel acak 
sederhana (simple random sampling). Menurut (Noor, 2011:151) teknik simple 
random sampling adalah teknik yang paling sederhana, sampel diambil secara 
acak, tanpa memperhatikan tingkatan yang ada dalam populasi, tiap elemen 
populasi memiliki peluang yang sam dan diketahui untuk terpilih sebagai 
objek. Penelitian ini menggunakan tingkat kesalahan sebesar 10% dengan 




n =  N
         1+N e2
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E: Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan 
pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan, 
sebesar 10%
Maka, ukuran sampel yang digunakan dalam penelitian 
adalah:
n =           6.532
                   1+ 6.532 (0,1)2
   n =            6.532
        65.33
   n =           99.98
Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus Slovin dengan 10% 
kelonggaran ketidaktelitian, maka diperoleh jumlah sampel sebanyak 99 orang 
dari jumlah populasi yaitu 6.532 orang. Sampel tersebut memiliki kesamaan 
kriteria dan mewakili populasi yang dipilih secara acak. Dalam penelitian 
sampel yang digunakan adalah 100 responden.
3.3 Metode Pengumpulan Data
3.3.1 Sumber Data
1. Data Primer
Menurut Sugiyono (2017) data primer adalah sumber data yang 
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini 
data primer diperoleh dari penyebaran kuisioner kepada driver Grab  yang 
ada di Kota Malang.
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2. Data Sekunder
Data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung memberikan 
data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat 
dokumen. Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh dari informasi-
informasi atau hasil penelitian sebelumnya yang disediakan oleh lembaga-
lembaga terkait, media massa, internet, buku referensi, dan sumber lainnya 
yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. Selanjutnya, dilakukan 
proses analisa terhadap data yang telah terkumpul sehingga data tersebut 
akan saling melengkapi.
3.3.2 Teknik Pengumpulan Data
1. Kuisioner
Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
menjawabnya. Dalam penelitian ini pertanyaan yang diajukan mengenai 
pengaruh pemberian reward dan punishment terhadap kinerja driver Grab di 
Kota Malang.
2. Studi Literatur
Studi literatur adalah serangkaian kegiatan yang berkenaan dengan 
metode pengumpulan data pustaka, membaca dan mencatat, serta mengelola 
bahan penelitian. Teknik ini dilakukan dengan tujuan untuk 
mengungkapkan berbagai teori-teori yang relevan dengan permasalahan 
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yang sedang dihadapi/diteliti sebagai bahan rujukan dalam pembahasan 
hasil penelitian.
3.3 Definisi Operasional Variabel
3.3.1 Variabel Independen
Menurut Sugiyono (2017) variabel independen atau eksogen merupakan 
variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 
variabel dependen atau terikat (endogen), baik secara positif maupun negatif, 
yaitu jika terdapat variabel eksogen, variabel endogen juga hadir dengan setiap 
unit kenaikan dalam variabel ekosogen, dan terdapat pula kenaikan atau 
penurunan dalam variabel endogen.  Dalam penelitian ini terdapat dua variabel 
independen yaitu:
1. Reward (X1) adalah sesuatu yang berwujud yang organisasi berikan 
kepada karyawan baik sengaja atau tidak sengaja sebagai imbalan 
atas potensi karyawan atau kontribusi atas pekerjaan yang baik, dan 
untuk karyawan yang menerapkan nilai positif sebagai pemuas 
kebutuhan tertentu (Shields, 2016:12). Reward mempunyai beberapa 
indikator menurut Mahmudi (2005):
a. Gaji dan Bonus (X1.1)
b. Kesejahteraan (X1.2)
c. Penghargaan psikologis dan sosial (X1.3)
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Reward (X1)
Gambar 3.1 Indikator Variabel Reward
Sumber: Mahmudi (2005)
2. Punishment (X2) menurut Sadirman (2011:94) merupakan salah satu 
bentuk penguatan (reinforcement) negatif yang menjadi alat motivasi 
jika diberikan secara tepat dan bijak sesuai dengan prinsip-prinsip 
pemberian hukuman. Punishment sendiri terbagi menjadi:
a. Usaha meminimalisir yang akan terjadi (X2.1)
b. Hukuman yang diberikan dengan adanya penjelasan (X2.2)













Gambar 3.2 Indikator Variabel Punishment
Sumber: Siagian (2006)
 3.3.2 Variabel Endogen
Menurut Sugiyono (2017) variabel endogen adalah variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (eksogen). 
Dalam penelitian ini, variabel endogen adalah:
1. Kinerja karyawan (Y2) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(2015:67). Kinerja karyawan dapat diikur dari:
a. Kualitas (Y1)
b. Kuantitas (Y2)





Usaha meminimalisir yang akan terjadi
X2.2
Hukuman yang diberikan dengan adanya 
penjelasan
X2.3




Gambar 3.3 Indikator Variabel Kinerja
Sumber:Bernadin (2012)
Tabel 3.1 Variabel, Indikator, Item





a. Gaji dan bonus
b. Kesejahteraan
c. Penghargaan psikologis dan 
sosial
a. Gaji dan bonus 
yang diberikan 
sudah sesuai dengan 
kinerja yang 
dihasilkan






















Tabel 3.1 Variabel, Indikator, Item (lanjutan)





a. Usaha meminimalisir yang 
akan terjadi
b. Hukuman yang diberikan 
dengan adanya penjelasan
c. Hukuman segera diberikan 
setelah terbukti adanya 
penyimpangan




























a. Mampu memenuhi 











Tabel 3.1 Variabel, Indikator, Item (lanjutan)






waktu yang telah 
ditetapkan oleh 
perusahaan
d. Melakukan setiap 
pekerjaan dengan 
efektif






Dalam penelitian ini, penulis menggunakan skala Likert (Likert’s 
Summated Rattings). Menurut Sugiyono (2013:132) skala likert digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok 
orang tentang fenomena sosial. Skala likert  dirancang untuk megukur 
seberapa kuat subjek setuju atau tidak setuju dengan pertanyaan skala lima 
titik yang digunakan untuk mengukur sikap maupun persepsi seseorang 
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mengenai suatu fenomena. Dengan menggunakan skala Likert, variabel 
dijabarkan menjadi indikator variabel.  Indikator tersebut yang dijadikan 
sebagai acuan untuk menyusun item-item instrument berupa pertanyaan. 
Instrumen penelitian menggunakan kuisioner harus valid dan reliable. Uji 
validitas dan reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah kuisioner yang 
disebarkan valid atau reliable. Terdapat dua alas an penulis menggunakan 
skala likert. alasan pertama adalah skala Likert memudahkan responden untuk 
menjawab kuisioner apakah setuju atau tidak setuju dengan pernyataan yang 
diajukan. Alasan kedua adalah skala ini mudah dipahami oleh responden.
Tabel 3. 1 Skor Skala Likert
Bobot Jawaban






3.4.1 Interval Kelas 
Menurut H.A Sturges (1926) dalam Walpole (2010) cara menentukan 
interval kelas 
(c) = (Xn – X1) : k
Keterangan:
42
      c  = perkiraan besarnya
k = banyaknya kelas
Xn= nilai skor tertinggi
X1= nilai skor terendah
3.5 Uji Instrumen Penelitian
Intrumen penelitian adalah alat bantu yang digunakan peneliti untuk 
mengukur atau mengumpulkan informasi kuantitatif maupun kualitatif sebagai 
bahan pengelolaan yang berhubungan dengan objek yang sedang diteliti.
3.5.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuisioner. Menurut Ghozali (2016) suatu kuisioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuisioner tersebut. Untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu 
instrument penelitian, dapat diketahui dengan cara melihat nilai signifikansi 
dengan kriteria, jika signifikan lebih kecil dari 0.05 (5%) maka, instrument 
dinyatakan “valid”, dan jika nilai signifikansi lebih besar dari 0.05 (5%) maka, 
instrument dinyatakn “tidak valid” (Ghozali,2016). Uji signifikansi dapat 
dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r table untuk degree 
of freedom (df) n – 2 dalam hal ini n adalah jumlah sampel. 
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3.5.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah suatu pengukuran yang menunjukkan sejauh mana 
pengukuran tersebut tanpa bias (bebas kesalahan atau error-free) karena hal itu 
menjamin pengukuran yang konsisten lintas waktu dan lintas beragam item 
dalam instrument (Sekaran dan Bougie, 2016). Suatu kuisioner dinyatakan 
reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2016). Pengukuran 
reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu:
a. Repeated measure atau pengukuran berulang yaitu seseorang akan 
disodori pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.
b. One shot atau pengukuran sekali saja dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan yang lain atau mengukur korelasi 
antara jawaban dengan pertanyaan.
3.6 Metode Analisis Data
3.6.1 Analisis Statistik Deskriptif
Menurut Sugiyono (2014:207) analisis statistik deskriptif adalah 
statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan 
atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa 
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. 
Dalam penelitian ini analisis ini dilakukan melalui penyajian data hasil 
penyebaran kuisioner kepada sampel yaitu driver Grab Kota Malang.
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3.6.2 Analisis Statistik Inferensial 
Statistik inferensial adalah teknik statistik yang digunakan untuk 
menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi yang jelas 
dan teknik pengambilan sampel dari populasi itu dilakukan secara random 
(Sugiyono, 2014). Teknik ini dilakukan diantaranya melalui:
1. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal 
atau tidak (Ghozali, 2016). Hal ini dilakukan untuk mengetahui apakah 
nilai residual tersebar normal atau tidak. Data yang terdistribusi normal 
akan memperkecil kemungkinan terjadinya bias. Dasar pengambilan 
keputusan memenuhi normalitas dan tidak, adalah sebagai berikut:
a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi 
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b) Jika sata menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola 
distribusi normal, maka regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
b. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2016) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari 
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residual satu pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Dasar analisis:
a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit) 
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.
b) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan 
di bawah 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
c. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen (bebas). 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel 
independen. Untuk menguji multikolinearitas dalam model regresi yaitu 
dengan melihat nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). 
Nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF 
=1/Tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menujukkan 
adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance ≤0.10 atau sama dengan 
nilai VIF ≥10.
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2. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini analisis 
regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh antara reward dan punishment terhadap kinerja karyawan 
(driver)
Dalam penelitian ini persamaan tersebut ditransformasikan 
menjadi persamaan:
Rumus : Y =   a + b1X1 + b2X2  + e
Keterangan :
a = Koefisien konstanta
Y = variabel dependen, yaitu kinerja karyawan 
b1, b2 = kofisien regresi variabel
X1 = variabel independen 1 (reward)
X2 = variabel independen 2 (punishment)
e = Error, varibel gangguan
Dikarenakan penelitian ini menggunakan berdasarkan persepsi 
maka menggunakan Standardized Coefficients (Beta) yaitu;
Rumus: Y= b1x1 + b2x2+b3x3
Keterangan:
        Y = kinerja Karyawan
b1,b2,b3 = koefisien regresi
         X1 = reward
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                                 X2 = punishment
3. Uji Koefisien Determinansi
Uji koefosien determinasi (R2) mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen jadi 
untuk mengetahui besar kontribusi variabel independen yaitu reward 
dan punishment terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 
Nilai koefisien determinasi mencerminkan besar variasi dari variabel 
dependen yang dapat diterangkan oleh variabel independen. Bila nilai 
koefisien determinasi sama dengan 0, berarti variabel dependen tidak 
dapat diterangkan oleh variabel independen, sementara bila nilai 
koefisien determinasi sama dengan 1, maka semua titik pengamatan 
berada tepat pada garis regresi. Intinya adalah baik atau buruknya suatu 
persamaan regresi ditentukan oleh koefisien determinasi yang memiliki 
nilai antara nol dan satu.
4. Uji Hipotesis
a. Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat 
(Ghozali, 2016). Langkah-langkah dalam melakukan pengujian adalah 
sebagai berikut:
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a) Derajat kepercayaan 5%
b) Derajat kebebasan F tabel (a,k, n-k-1)a = 0,05
k = jumlah variabel bebas n = jumlah sampel
c) Menentukan kriteria pengujian
H0 ditolak apabila Fhitung  >  Ftabel
H1 ditolak apabila Fhitung  <  Ftabel
Fhitung  = MSRegresi
MSResidual
Apabila F hitung < F tabel maka H0 diterima dan H1 ditolak, 
artinya tidak ada pengaruh secara simultan. Apabila F hitung > F tabel 
maka H0 ditolak dan H1 diterima, artinya ada pengaruh secara simultan.
b. Uji Hipotesis Parsial (Uji t)
Menurut Ghozali (2016) uji statistik t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Apabila nilai t 
hitung lebih besar dari t tabel menunjukkan diterimanya hipotesis yang 
diajukan. 
1. Uji hipotesis pertama yaitu reward dan punishment secara simultan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2. Uji hipotesis kedua yaitu reward (X1) berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan
3. Uji hipotesis ketiga yaitu punishment (X2) berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Sejarah
Grab didirikan oleh Anthony Tan dan Hooi Ling Tan yang 
merupakan warga negara Malaysia, mereka melihat adanya dampak 
negatif dari tidak efisiennya sistem traansportasi yang ada pada saat itu. 
Mereka akhirnya memiliki ide untuk membuat aplikasi. Pemesanan 
transportasi, khususnya taksi, yang kemudia menobatkan mereka sebagai 
finalis dalam Kontes Harvard Business School’s 2011 Business Plan. 
Grab merupakan aplikasi layanan transportasi terpopuler di Asia 
Tenggara yang kini telah berada di Singapura, Indonesia, Filipina, 
Malaysia, Thailand dan Vietnam, menghubungkan lebih dari 10 juta 
penumpang yang menekankan pada kecepatan, keselamatan, dan 
kepastian. Grab sendiri telah hadir di Indonesia pada bulan Juni 2012 
sebagai aplikasi pemesanan taksi dan sejak itu telah hadir di Indonesia 
pada bulan Jumi 2012 sebagai aplikasi pemesanan taksi dan sejak itu 
telah memberikan beragam pilihan transportasi seperti mobil dan ojek.
Di Indonesia, Grab melayani pemesanan kendaraan seperti ojek 
(grabbike), taksi (grabtaxi), kurir (grabexpress), pesan-antar makanan 
(grabfood), dan carpooling sosial (grabhitch car). Saat ini, Grab tersedia 
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di 125 kota tersebar di seluruh Indonesia, mulai dari Banda Aceh hingga 
Papua.
4.1.2 Fitur pada Grab
Aplikasi Grab menawarkan berbagai pilihan layanan transportasi mulai 
dari taksi, mobil pribadi, sepeda motor hingga pengiriman paket untuk 
memenuhi kebutuhan penumpang diantaranya adalah:
1. GrabTaxi
Merupakan layanan taksi premium dengan jaringan terluas di Asia 
Tenggara.
2. GrabCar
Merupakan layanan transportasi untuk mereka yang memilih 
kenyamanan berkendara layaknya menggunakan mobil pribadi.
3. GrabBike
Merupakan sebuah alternative layanan transportasi untuk konsumen 
yang ingin lebih cepat dan aman sampai ke tujuan.
4. GrabExpress
Merupakan layanan pengiriman paket yang cepat, aman dan 
terpercaya.
5. GrabFood
Merupakan layanan pembelian makanan melalui driver Grab.
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4.1.3 Visi Grab
Menjadi yang terdepan di Asia Tenggara.
4.1.4 Misi Grab
1. Menjadi penyedia layanan teraman di Asia Tenggara.
2. Memberikan layanan yang mudah diakses oleh banyak orang.
3. Meningkatkan kehidupan para partner, baik pengemudi maupun 
penumpang.
4.2 Karakteristik Responden
Dari hasil penyebaran kuesioner kepada sebagian mahasiswa yang 
berjumlah 100 responden, maka dapat diperoleh gambaran karakteristik 
responden berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan dan lama bekerja 
responden. Gambaran karakteristik responden secara rinci adalah sebagai 
berikut :
4.2.1 Usia Responden
Data karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 
4.1 berikut :
Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Frequency Percent
17-22 tahun 13 13
23-30 tahun 53 53
31-40 tahun 30 30
>40 tahun 4 4
Total 100 100
Sumber: Data sekunder diolah (2020)
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Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, dapat diketahui bahwa: 
1. Responden berusia 23 – 30 tahun yang memiliki jumlah terbanyak yaitu 
sebesar 53% 
2. Dapat disimpulkan bahwa usia 23 – 30 tahun merupakan usia produktif 
untuk bekerja.
4.2.2 Jenis Kelamin Responden
Data karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 
pada tabel 4.2 berikut :
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekeunsi Persentase
Laki - laki 94 94
Perempuan 6 6
Jumlah 100 100
Sumber: Data sekunder diolah (2020)
Berdasarkan tabel 4.2 di atas, dapat diketahui bahwa responden yang 
memiliki jenis kelamin laki-laki adalah 94 responden dan perempuan sebanyak 
6 orang. Hal ini mengindikasikan bahwa profesi sebagai driver Grab lebih 
diminati oleh laki-laki dikarenakan resiko kerja yang cukup tinggi untuk 
perempuan.
4.2.3 Pendidikan Responden
Data karakteristik responden berdasarkan Pendidikan dapat dilihat pada 
tabel 4.3 berikut :
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Tabel 4.3








Sumber: Data sekunder diolah (2020)
Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa:
1. Responden yang berpendidikan SMA memiliki jumlah paling banyak yaitu 
sebesar (63%)
2. Dapat disimpulkan bahwa profesi sebagai driver Grab banyak diminati 
oleh masyarakat dengan pendidikan SMA/SMK kebawah dikarenakan 
kualifikasi yang diberikan oleh Grab untuk menjadi driver dari segi 
pendidikan tidak terlalu tinggi.
4.2.4 Lama Menjadi Driver
Data karakteristik responden berdasarkan Lama menjadi Driver dapat 
dilihat pada tabel 4.4 berikut :
Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Menjadi Driver
lama menjadi driver Frekuensi Persentase
1-4 bulan 14 14
5-8 bulan 41 41
9-12 bulan 31 31
> 12 bulan 14 14
Total 100 100
Sumber: Data sekunder diolah (2020)
Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa:
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1. Responden yang menjadi driver dengan lama masa kerja paling banyak 
adalah  5 – 8 bulan sebanyak (41%)
2. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar driver Grab di Kota Malang  
memiliki usia kerja antara 5 – 8 bulan. Usia kerja tersebut merupakan 
golongan usia produktif memiliki semangat kinerja yang masih baru 
sehingga target yang diberikan perusahaan dapat dipenuhi.
4.2.5 Pendapatan Responden
Data karakteristik responden berdasarkan Pendapatan dapat dilihat pada 
tabel 4.5 berikut :
Tabel 4.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan
Pendapatan Frekuensi Persentase
< Rp 1.000.000 5 5
Rp 1.000.000 - Rp 2.000.000 65 65
Rp 2.000.000 - Rp 3.000.000 26 26
Rp 3.000.000 - Rp 4.000.000 4 4
Total 100 100
Sumber: Data sekunder diolah (2020)
Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa:
1. Responden dengan pendapatan Rp. 1.000.000 – Rp. 2.000.000 
memiliki jumlah paling banyak yaitu sebesar (65%)
2. Dapat disimpulkan bahwa pendapatan rata-rata driver Grab di Kota 
Malang masih dibawah UMK Kota Malang yaitu sebesar Rp 
2.985.502,74.
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4.3 Gambaran Variabel Yang Diteliti
Berdasarkan kuisioner yang telah diberikan kepada 100 orang 
responden, maka untuk mengetahui mayoritas jawaban responden pada 
masing-masing item dapat dibuat rumus Sturges sebagai berikut :
Interval Kelas (c) = (Xn – X1) : k
dimana c= perkiraan besarnya
k = banyaknya kelas
Xn= nilai skor tertinggi
X1= nilai skor terendah
         c = (5-1) : 5
        c = 4 : 5 = 0,8
Tabel 4.6
Interpretasi Rata-Rata Jawaban Responden
Interval rata-rata Pernyataan
1,0 – 1,79 Sangat Tidak Baik
1,8 – 2,59 Tidak Baik
2,6 – 3,39 Sedang
3,4 – 4,19 Baik
4,2 – 5,00 Sangat Baik
Sumber: Walpole (2010)
        a. Distribusi Frekuensi Variabel Reward (X1)
       Variabel Reward terdapat sepuluh item pertanyaan yang diberikan 




Distribusi Frekuensi Variabel  Reward (X1)
SS S N TS STS Jumlah
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Sumber : data primer diolah (2020)
Keterangan:
X1.1 Saya merasa insentif yang diberikan sudah sesuai dengan apa 
yang saya harapkan
X1.2 Ketika hasil pekerjaan melebihi target saya akan diberi 
imbalan berupa bonus
X1.3 Saya merasa bonus yang diberikan sudah sesuai dengan apa 
yang sudah dijanjikan
X1.4 Saya mendapatkan fasilitas standar untuk menunjang 
keselamatan saya selama bekerja (helm, jaket, sarung tangan)
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X1.5 Saya mendapatkan fasilitas diluar gaji dan bonus yang 
diberikan oleh perusahaan (asuransi, tunjangan lainnya)
X1.6 Saya merasa aman selama melakukan pekerjaan karena 
perusahaan menjamin keselamatan saya dalam bekerja (ketika 
kecelakaan)
X1.7 Saya merasa perusahaan memberikan solusi ketika ada 
permasalahan dalam pekerjaan saya
X1.8 Perusahaan memberikan kesempatan kepada saya untuk 
mencari alternatif penyelesaian suatu masalah dalam bekerja
X1.9 Saya merasa perusahaan memberikan kesempatan bagi saya 
untuk berkembang
X1.10 Saya merasa senang selama bekerja menjadi driver  Grab
     Pada Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa dari 100 responden, 
didapatkan penilaian tentang variabel Reward. Berdasarkan nilai rata – 
rata item pertanyaan didapatkan item kedua memiliki nilai rata – rata 
tertinggi yaitu “ketika hasil pekerjaan melebihi target saya akan diberi 
imbalan berupa bonus” sebesar 4,05. 
Hal ini menunjukkan bahwa driver merasa terdorong untuk 
menghasilkan kinerja yang maksimal dikarenakan akan mendapatkan 
bonus dari perusahaan jika sudah dapat memenuhi target yang di 
tentukan.
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Penilaian variabel Reward secara keseluruhan memiliki nilai rata 
– rata sebesar 3,77. Nilai rata – rata tersebut menunjukkan bahwa 
Reward memiliki kategori penilaian yang baik.
      b. Distribusi Frekuensi Variabel Punishment (X2)
    Variabel Punishment terdapat delapan item pertanyaan yang 
diberikan kepada responden untuk dijawab. Jawaban responden dapat 
dilihat pada Tabel 4.8 :
Tabel 4.8
Distribusi Frekuensi Variabel Punishment (X2)
SS S N TS STS Jumlah Rata-rataItem






















































































































































Sumber : data primer diolah (2020)
Keterangan:
X2.1 Saya lebih mengantisipasi adanya kesalahan pada pekerjaan 
dikarenakan ada hukuman yang akan saya terima jika melakukannya
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X2.2 Adanya hukuman membuat saya lebih teliti dalam melakukan 
pekerjaan
X2.3 Sistem pemberian hukuman di perusahaan sangat jelas
X2.4 Hukuman yang diberikan sesuai dengan tingkat pelanggaran 
yang saya lakukan
X2.5 Saya tidak pernah menerima hukuman dari kesalahan yang 
tidak saya lakukan
X2.6 Ketika melakukan kesalahan perusahaan menjelaskan terlebih 
dahulu pelanggaran yang saya lakukan dan hukuman yang akan saya 
terima
X2.7 Perusahaan melakukan tindakan yang cepat jika saya 
melakukan pelanggaran
X2.8 Saya tidak pernah menerima hukuman jika tidak ada bukti dari 
tindakan pelanggaran yang saya lakukan
              Pada Tabel 4.8 dapat diketahui bahwa dari 100 responden, 
didapatkan penilaian tentang variabel Punishment. Berdasarkan nilai 
rata – rata item pertanyaan didapatkan item pertama memiliki nilai rata 
– rata tertinggi yaitu “driver lebih mengantisipasi adanya kesalahan 
pada pekerjaan dikarenakan ada hukuman yang akan diterima jika 
melakukannya” sebesar 4,36. Hal ini menunjukkan bahwa driver selalu 
berusaha untuk meminimalisir kesalahan dikarenakan setiap melakukan 
pekerjaan dikarenakan adanya hukuman yang diberikan jika hal tersebut 
terjadi.
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Penilaian variabel Punishment secara keseluruhan memiliki nilai 
rata – rata sebesar 4,08. Nilai rata – rata tersebut menunjukkan bahwa 
Punishment memiliki kategori penilaian yang baik.
c. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja (Y)
       Dalam variabel Kinerja terdapat tujuh belas item pertanyaan yang 
diberikan kepada responden untuk dijawab. Jawaban responden dapat 
dilihat pada Tabel 4.9 :
Tabel 4.9
Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja (Y)
SS S N TS STS JumlahIte
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Sumber : data primer diolah (2020)
Keterangan:
Y1 Saya mampu memenuhi target order yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan
Y2 Adanya peningkatan jumlah order yang mampu saya selesaikan 
per minggunya
Y3 Kuantitas kerja yang saya hasilkan melebihi rata-rata driver lain
Y4 Hasil kerja dan pelayanan yang saya berikan kepada pelanggan 
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan
Y5 Rata-rata bintang yang saya dapatkan per minggunya dari 
pelanggan adalah:
Bintang 5 = SS Bintang 2 = TS
Bintang 4 = S Bintang 1 = STS
Bintang 3 = N
Keterangan: pilih berdasarkan bintang rata-rata yang anda dapatkan 
per minggunya
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Y6 Kemampuan saya sebagai pegawai dalam melakukan pekerjaan 
utama adalah baik
Y7 Saya selalu berusaha maksimal dalam memberikan pelayanan 
kepada pelanggan dan menyelesaikan setiap order yang saya terima
Y8Saya dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat waktu sesuai 
dengan target
Y9 Saya dapat menyelesaikan order sesuai dengan estimasi waktu 
yang diberikan
Y10 Saya jarang mendapat keluhan dari pelanggan atas 
keterlambatan saya
Y11 Saya dapat melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur dan 
kebijakan perusahaan
Y12 Saya melakukan setiap pekerjaan secara efektif
Y13 Saya  mempunyai rasa memiliki yang
kuat terhadap perusahaan ini
Y14 Saya selalu ingin memberikan yang terbaik bagi perusahaan 
tempat saya bekerja
Y15 Saya memiliki rasa bangga saat bekerja di perusahaan
Y16 Saya merasa bertanggung jawab dalam menjaga nama baik 
perusahaan melalui pelayanan yang saya berikan kepada pelanggan
Y17 Saya memiliki loyalitas terhadap pekerjaan saya sebagai driver
              Pada Tabel 4.9 dapat diketahui bahwa dari 100 responden, 
didapatkan penilaian tentang variabel Kinerja. Berdasarkan nilai rata – 
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rata item pertanyaan didapatkan item ketujuh belas memiliki nilai rata – 
rata tertinggi yaitu “memiliki loyalitas terhadap pekerjaan saya sebagai 
driver” sebesar 4,58. Hal ini menunjukkan bahwa driver sudah memiliki 
loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan.
Penilaian variabel Kinerja secara keseluruhan memiliki nilai rata 
– rata sebesar 4,38. Nilai rata – rata tersebut menunjukkan bahwa 
Kinerja memiliki kategori penilaian yang sangat baik. 
4.4 Uji Instrumen Penelitian
Kuisioner dalam penelitian ini digunakan sebagai alat analisa. Oleh 
karena itu dalam analisa yang dilakukan lebih bertumpu pada skor responden 
pada tiap-tiap amatan. Sedangkan benar tidaknya skor responsi tersebut 
tergantung pada pengumpulan data. Instrumen pengumpulan data yang baik 
harus memenuhi 2 persyaratan penting yaitu valid dan reliabel.
1. Uji Validitas
Pengujian validitas sangat diperlukan dalam suatu penelitian, khususnya 
yang menggunakan kuisioner dalam memperoleh data. Pengujian validitas 
dimaksudkan untuk mengetahui keabsahan menyakngkut pemahaman 
mengenai keabsahan antara konsep dan kenyataan empiris. Uji validitas adalah 
suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan dan kesahihan suatu 
instrumen. Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa 
yang ingin diukur atau dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti 
secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrument menunjukkan sejauh mana 
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data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang 
dimaksud.
Pengujian validitas dapat dilakukan dengan cara mengkorelasikan 
masing-masing faktor atau variabel dengan total faktor atau variabel tersebut 
dengan menggunakan korelasi (r) product moment.
Kriteria pengujian untuk menerima atau menolak hipotesis adanya 
pernyataan yang valid atau tidak dapat dilakukan dengan:
H0 : r = 0, tidak terdapat data yang valid pada tingkat kesalahan (α) 5%.
H1 : r ≠ 0, terdapat data yang valid pada tingkat kesalahan (α) 5%.
Hipotesa nol (H0) diterima apabila r hitung < r tabel, demikian sebaliknya hipotesa 
alternatif (H1) diterima apabila r hitung > r tabel.
Pengujian validitas yang dilakukan dengan melalui program SPSS ver. 
20.0 dengan mengggunakan korelasi product moment menghasilkan nilai 
masing-masing item pernyataan dengan skor item pertanyaan secara 
keseluruhan dan untuk lebih jelasnya disajikan dalam tabel sebagai berikut:
Tabel  4.10
Uji Validitas Variabel 
Item r Hitung Sig. r Tabel Keterangan
X1.1 0.646 0.000 0.196 Valid
X1.2 0.696 0.000 0.196 Valid
X1.3 0.688 0.000 0.196 Valid
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X1.4 0.714 0.000 0.196 Valid
X1.5 0.699 0.000 0.196 Valid
X1.6 0.718 0.000 0.196 Valid
X1.7 0.695 0.000 0.196 Valid
X1.8 0.779 0.000 0.196 Valid
X1.9 0.758 0.000 0.196 Valid
X1.10 0.734 0.000 0.196 Valid
X2.1 0.672 0.000 0.196 Valid
X2.2 0.723 0.000 0.196 Valid
X2.3 0.705 0.000 0.196 Valid
X2.4 0.772 0.000 0.196 Valid
X2.5 0.718 0.000 0.196 Valid
X2.6 0.815 0.000 0.196 Valid
X2.7 0.773 0.000 0.196 Valid
X2.8 0.766 0.000 0.196 Valid
Y1 0.655 0.000 0.196 Valid
Y2 0.567 0.000 0.196 Valid
Y3 0.650 0.000 0.196 Valid
Y4 0.443 0.000 0.196 Valid
Y5 0.401 0.000 0.196 Valid
Y6 0.472 0.000 0.196 Valid
Y7 0.439 0.000 0.196 Valid
Y8 0.471 0.000 0.196 Valid
Y9 0.472 0.000 0.196 Valid
Y10 0.566 0.000 0.196 Valid
Y11 0.426 0.000 0.196 Valid
Y12 0.517 0.000 0.196 Valid
Y13 0.564 0.000 0.196 Valid
Y14 0.614 0.000 0.196 Valid
Y15 0.665 0.000 0.196 Valid
Y16 0.620 0.000 0.196 Valid
Y17 0.626 0.000 0.196 Valid
Sumber: Data Primer Diolah (2020)
Dari Tabel 4.10 di atas dapat dilihat bahwa nilai sig. r item pertanyaan 
lebih kecil dari 0.05 (α = 0.05) atau nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,3) 
yang berarti tiap-tiap item variabel adalah valid, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa item-item tersebut dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian 
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2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas menunjukkan tingkat kemantapan, keajegan dan 
ketepatan suatu alat ukur atau uji yang  digunakan untuk mengetahui sejauh 
mana pengukuran relatif konsisten apabila dilakukan pengukuran ulang. Uji ini 
digunakan untuk mengetahui sejauh mana jawaban seseorang konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu. Arikunto (2010) menjelaskan bahwa reliabilitas 
menunjukkan pada suatu pengertian bahwa suatu instrumen cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen 
tersebut sudah baik.
Teknik pengujian reliabilitas adalah dengan menggunakan nilai 
koefisien reliabilitas alpha. Kriteria pengambilan keputusannya adalah apabila 
nilai dari koefisien reliabilitas alpha lebih besar dari 0,6 maka variabel tersebut 
sudah reliabel (handal).  
Tabel 4.11
Uji Reliabilitas Variabel 
No. Variabel Koefisien Reliabilitas Keterangan
1 Reward (X1) 0.892 Reliabel
2  Punishment (X2) 0.884 Reliabel
3  Kinerja (Y) 0.848 Reliabel
Sumber: Data primer diolah (2020)
Dari Tabel 4.11 diketahui bahwa nilai dari alpha cronbach untuk semua 
variabel lebih besar dari 0,6. Dari ketentuan yang telah disebutkan sebelumnya 
maka semua variabel yang digunakan untuk penelitian sudah reliabel. 
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4.5 Uji Asumsi Klasik 
Asumsi-asumsi klasik ini harus dilakukan pengujiannya untuk memenuhi 
penggunaan regresi linier berganda. Setelah diadakan perhitungan regresi 
berganda melalui alat bantu SPSS for Windows, diadakan pengujian uji asumsi 
klasik regresi. Hasil pengujian disajikan sebagai berikut :
1. Uji Normalitas
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah nilai residual tersebar normal 
atau tidak. Prosedur uji dilakukan dengan uji Kolmogorov-Smirnov, dengan 
ketentuan sebagai berikut :
Hipotesis yang digunakan :
H0 : residual tersebar normal
H1 : residual tidak tersebar normal
Jika nilai sig. (p-value) > 0,05 maka H0 diterima yang artinya normalitas 
terpenuhi. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 4.12
























Test distribution is Normal.a. 
Calculated from data.b. 
Sumber: Data primer diolah (2020)
Dari hasil perhitungan didapat nilai sig. sebesar 0.800 (dapat dilihat pada 




Sumber: data primer diolah (2020)
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Berdasarkan uji P-P Plot didapatkan bahwa titik – titik data sudah 
menyebar mengikuti garis diagonal, sehingga dikatakan bahwa residual sudah 
menyebar secara distribusi normal.
2. Uji Multikolinieritas
Uji Multikolinieritas ini dilakukan untuk mengetahui bahwa tidak terjadi 
hubungan yang sangat kuat atau tidak terjadi hubungan linier yang sempurna 
atau dapat pula dikatakan bahwa antar variabel bebas tidak saling berkaitan. 
Cara pengujiannya adalah dengan membandingkan nilai Tolerance yang didapat 
dari perhitungan regresi berganda, apabila nilai tolerance < 0,1 maka terjadi 
multikolinearitas. Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada Tabel 4.13.





       Sumber: Data primer diolah (2020)
Berdasarkan Tabel 4.13, berikut hasil pengujian dari masing-masing 
variabel bebas:
 Tolerance untuk Reward adalah 0.927
 Tolerance untuk Punishment adalah 0.927
Pada hasil pengujian didapat bahwa keseluruhan nilai tolerance > 0,1 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas.
Uji multikolinearitas dapat pula dilakukan dengan cara membandingkan nilai 
VIF (Variance Inflation Faktor) dengan angka 10. Jika nilai VIF > 10 maka 
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terjadi multikolinearitas. Berikut hasil pengujian masing-masing variabel  
bebas: 
 VIF untuk Reward adalah 1,079
 VIF untuk Punishment adalah 1,079
Dari hasil pengujian tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
multikolinearitas antar variabel bebas. Dengan demikian uji asumsi tidak 
adanya multikolinearitas dapat terpenuhi.
3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terjadi 
ketidaksamaan nilai simpangan residual akibat besar kecilnya nilai salah satu 
variabel bebas. Atau adanya perbedaaan nilai ragam dengan semakin 
meningkatnya nilai variabel bebas. Prosedur uji dilakukan dengan Uji scatter 
plot. Pengujian kehomogenan ragam sisaan dilandasi pada hipotesis:
H0 : ragam sisaan homogen
H1 : ragam sisaan tidak homogen




Sumber: Data primer diolah (2020)
Dari hasil pengujian tersebut didapat bahwa diagram tampilan 
scatterplot menyebar dan tidak membentuk pola tertentu maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas, sehingga dapat disimpulkan bahwa sisaan mempunyai 
ragam homogen (konstan) atau dengan kata lain tidak terdapat gejala 
heterokedastisitas.
Dengan terpenuhi seluruh asumsi klasik regresi di atas maka dapat 
dikatakan model regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah sudah layak atau tepat. Sehingga dapat diambil interpretasi dari hasil 
analisis regresi berganda yang telah dilakukan.
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4.6 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi ini digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh antara 
variabel bebas, yaitu Reward (X1) dan Punishment (X2) terhadap variabel 
terikat yaitu Kinerja (Y). 
1. Persamaan Regresi
Persamaan regresi digunakan mengetahui bentuk hubungan antara variabel 
bebas dengan variabel terikat. Dengan menggunakan bantuan SPSS for 
Windows ver 20.00 didapat model regresi seperti pada Tabel 4.14 :








B Std. Error Beta
t Sig. Keterangan
(Constant) 33.890 3.001 11.292 0.000  
X1 0.506 0.065 0.484 7.849 0.000 SignifikanY
X2 0.658 0.076 0.533 8.654 0.000 Signifikan
R : 0.811     
R Square : 0.658
Adjusted R Square : 0.651
F Hitung : 93.441
Sig. F : 0.000
F tabel : 3.090
t tabel : 1.985     
Sumber: data primer diolah (2020)
Adapun persamaan regresi yang didapatkan berdasarkan tabel 4.11 
adalah sebagai berikut :
Y =  0,484 X1 + 0,533 X2 
Dari persamaan di atas dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
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1. Koefisien regresi b1 sebesar 0,484, artinya kinerja meningkat sebesar 0,484 
yang dipengaruhi oleh reward. . Apabila  reward ditingkatkan, maka 
kinerja juga meningkat 
2. Koefisien regresi b2 sebesar 0,533, artinya kinerja meningkat sebesar 0,533 
yang dipengaruhi oleh punishment Apabila punishment ditingkatkan, maka 
kinerja juga meningkat 
Berdasarkan interpretasi di atas, dapat diketahui bahwa Reward dan 
Punishment meningkat maka akan diikuti peningkatan Kinerja.
2. Koefisien Determinasi (R2)
Untuk mengetahui besar kontribusi variabel bebas (Reward (X1) dan 
Punishment (X2) terhadap variabel terikat (Kinerja) digunakan nilai R2, 
Koefisien determinasi digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh atau 
kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Dari analisis pada Tabel 
4.14 diperoleh hasil adjusted R (koefisien determinasi) sebesar 0,651. Artinya 2
bahwa 65,1% variabel Kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel bebasnya, 
yaitu Reward (X1) dan Punishment (X2). Sedangkan sisanya 34,9% variabel 
Kinerja akan dipengaruhi oleh variabel-variabel yang lain yang tidak dibahas 
dalam penelitian ini. 
Selain koefisien determinasi juga didapat koefisien korelasi yang 
menunjukkan besarnya hubungan antara variabel bebas yaitu Reward dan  
Punishment dengan variabel Kinerja, nilai R (koefisien korelasi) sebesar 0.811, 
nilai korelasi ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel bebas yaitu 
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Reward (X1) dan Punishment (X2) dengan Kinerja termasuk dalam kategori 
sangat kuat karena berada pada selang 0,8 – 1,0. 
4.7 Uji Hipotesis
3. Uji Ketepatan Model  (Uji F)
Pengujian F atau pengujian model digunakan untuk mengetahui apakah 
hasil dari analisis regresi signifikan atau tidak, dengan kata lain model yang 
diduga tepat/sesuai atau tidak. Jika hasilnya signfikan, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Sedangkan jika hasilnya tidak signifikan, maka H0 diterima dan H1 
ditolak. Hal ini dapat juga dikatakan sebagai berikut :
a. Jika sig > 0,05 maka H0 diterima atau H1 ditolak.
b. Jika sig < 0,05 maka H0 ditolak atau H1 diterima.
Berdasarkan Tabel 4.14 nilai F hitung sebesar 93,441. Sedangkan F tabel 
(α = 0.05 ; db regresi = 2 : db residual = 97) adalah sebesar 3,090. Karena F 
hitung > F tabel yaitu 93,441 > 3,090 atau nilai sig F (0,000) < α = 0.05 maka 
model analisis regresi adalah signifikan. Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 
diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel terikat (Kinerja) dapat 
dipengaruhi secara signifikan oleh variabel bebas (Reward (X1), Punishment 
(X2).
4. Uji Hipotesis/Uji t (partial)
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel bebas 
secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 
Pengambilan keputusan hipotesis adalah sebagai berikut :
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a. Jika sig > 0,05 maka H0 diterima atau H1 ditolak.
b. Jika sig < 0,05 maka H0 ditolak atau H1 diterima.
Berdasarkan Tabel 4.14 diperoleh hasil pengujian hipotesis penelitian sebagai 
berikut :
a. Pengujian Hipotesis Pertama
H1 : β ≠ 0 : Reward (X1) dan Punishment (X2) Berpengaruh Secara 
Simultan Terhadap Kinerja Karyawan
Untuk menentukan variabel independen berpengaruh simultan terhadap 
variabel dependen dapat dilihat dari nilai signifikannya dan F nilai F 
hitung. Dari Tabel 4.14 menunjukan  nilai F hitung sebesar 93.441 
dengan signifikansi 0.000. Dengan menggunakan batas signifikansi 
0.05, nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0.05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa reward dan punishment berpengaruh secara 
simultan terhadap kinerja karyawan
b. Pengujian Hipotesis Kedua
H2 : β ≠ 0 : Reward memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja.
Hasil uji t antara X1 (Reward) dengan Y (Kinerja) menunjukkan 
t hitung = 7,849. Sedangkan t tabel (α = 0.05 ; db residual = 97) adalah 
sebesar 1,985. Karena t hitung > t tabel yaitu 7,849 > 1,985 atau nilai sig 
t (0,000) < α = 0.05 maka pengaruh X1 (Reward) terhadap Kinerja 
adalah signifikan. Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 diterima sehingga 
dapat disimpulkan bahwa Kinerja dapat dipengaruhi secara signifikan 
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oleh Reward atau dengan meningkatkan Reward maka Kinerja akan 
mengalami peningkatan secara nyata.
c. Pengujian Hipotesis Ketiga
H3 : β ≠ 0 : Punishment memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Kinerja.
Hasil uji t antara X2 (Punishment) dengan Y (Kinerja) 
menunjukkan t hitung = 8,654. Sedangkan t tabel (α = 0.05 ; db residual 
= 97) adalah sebesar 1,985. Karena t hitung > t tabel yaitu 7,849 > 1,985 
atau nilai sig t (0,000) < α = 0.05 maka pengaruh X2 (Punishment) 
terhadap Kinerja adalah signifikan pada alpha 5%. Hal ini berarti H0 
ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja 
dapat dipengaruhi secara signifikan oleh Punishment atau dengan 
meningkatkan Punishment maka Kinerja akan mengalami peningkatan 
secara nyata. 
d. Pengujian Hipotesis Kempat
H4 : β ≠ 0 : Punishment (X2) Berpengaruh Dominan Dibanding 
Reward Terhadap Kinerja Karyawan
Untuk menentukan variabel independen yang paling berpengaruh 
terhadap variabel Y, dapat dilakukan dengan membandingkan koefisien 
regresi (β) antara variabel yang satu dengan yang lain. Variabel 
independen yang paling dominan pengaruhnya terhadap variabel Y 
adalah variabel yang memiliki koefisien regresi yang paling besar.  
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Untuk membandingkan koefisien regresi masing-masing variabel 
independen, disajikan tabel peringkat sebagai berikut:
Tabel 4.15
Hasil Uji Dominan
Peringkat Variabel Koefisien βeta Pengaruh
1 X1 0.484 Signifikan
2 X2 0.533 Signifikan
Sumber : Data Primer Diolah (2020)
Berdasarkan pada Tabel 4.15 tersebut, variabel Punishment adalah 
variabel yang memiliki koefisien regresi yang paling besar. Artinya, 
variabel Y lebih banyak dipengaruhi oleh variabel Punishment. 
Koefisien yang dimiliki oleh variabel Punishment bertanda positif, hal 
ini menunjukkan hubungan yang searah sehingga dapat disimpulkan 
bahwa semakin baik variabel Punishment maka semakin meningkatkan 
Kinerja karyawan.
4.8 Pembahasan
Dalam penelitian ini diambil sebanyak 100 orang yang telah menjadi 
responden. Uji Instrumen dari penelitian yang terdiri atas uji validitas dan uji 
realibilitas, hasil yang diperoleh yaitu uji validitas dengan nilai signifikasi lebih 
besar dari r table yang berarti tiap – tiap item variable adalah valid, sehingga 
disimpulkan bahwa item – item tersebut dapat digunakan untuk mengukur 
variable penelitian. Dilanjutkan dengan uji reliabilitas dengan menggunakan 
alpha cronbach yang dimana setiap variable ditemukan sudah reliable karena 
nilai dari alpha cronbach lebih besar dari 0,6. Uji asumsi klasik yang menjadi 
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pengujian berikutnya,uji asumsi klasi terdiri atas uji normalitas, uji 
multikolinearitas, uji heteroskedastisitas. Dimulai dari uji normalitas, dapat 
dilihat pada table Hasil Uji Normalitas yang dimana pengujian dilakukan 
dengan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnof, dengan nilai signifikan 
yang dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang artinya unstandardrized 
terdistribusi normal. Kemudian uji kedua yaitu uji Multikolinearitas dengan 
nilai tolerance masing – masing vaiabel lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih 
besar dari 10 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas 
antar variable bebas. Uji ketiga yaitu uji heterskedastisitas dengan hasil yang 
menggunakan diagram satterplot menyebar dan tidak membentuk pola tertentu 
maka tidak terjadi heteroskedatisitas, sehingga dapat disimpulkan bahwasisaan 
mempunyai ragam homogen (konstan) atau dengan kata lain tidak terdapat 
gejala heteroskedastisitas.
Metode Penelitian yang digunakan adalah menggunakan teknik analisis 
regresi linier berganda dengan hasil temuan dalam tabel persamaan regresi. 
Reward (X1) dan Punishment (X2) terhadap Kinerja memiliki arah positif, yang 
dimana apabila Reward (X1) dan Punishment (X2) mengalami peningkatan 
dalam penerapannya, maka akan menyebabkan meningkatnya kinerja 
karyawan. 
1. Pengaruh Simultan Reward (X1) dan Punishment (X2) terhadap 
Kinerja
Uji F dilakukan untuk menguji kesesuaian model pada penelitian yang 
menyatakan bahwa kedua variabel bebas (reward dan punishment) 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja secara simultan. Pengujian yang 
dilakukan memperoleh nilai signifikansi F sebesar 0,000 sehingga 
signifikansi F< α yaitu 0,000< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H0 
ditolak, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Reward 
(X1) dan Punishment (X2) terhadap Kinerja secara simultan. Jika dilihat 
dari nilai Adjust R Square yang diperoleh, maka Reward (X1) dan 
Punishment (X2) memiliki pengaruh sebanyak 65,1% dalam 
mempengaruhi Kinerja, sedangkan sisanya 34,9% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  Hal ini sesuai dengan 
penelitian yang telah dilakukan oleh Suryadilaga et al (2016) yang berjudul 
Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 
Pada Karyawan PT Telkom Indonesia Witel Jatim Selatan Malang) 
2. Pengaruh Reward (X1) terhadap Kinerja (Y)
Pada hasil analisis menggunakan metode regresi berganda, 
diperoleh nilai t hitung sebesar 78,49 dengan sig. t sebesar 0,000 dengan t 
tabel sebesar 1,985 sehingga variabel Reward memiliki pengaruh terhadap 
Kinerja. Jika dilihat dari nilai signifikansi t sebesar 0,000 lebih kecil dari 
alpha yang dipakai yaitu 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
Reward mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja.
Pemberian reward dilakukan sebagai bentuk penghargaan bagi 
seorang pegawai pada saat hasil kerja pegawai tersebut telah memenuhi 
bahkan melebihi standar yang ditentukan oleh perusahaan. Perusahaan atau 
organisasi menjadikan reward sebagai metode yang digunakan dalam 
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memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja dan prestasi kerja. Hal 
tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan Gumawang (2017). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa variable reward berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja
3. Pengaruh Punishment (X2) terhadap Kinerja (Y)
Pada hasil analisis menggunakan metode regresi berganda, 
diperoleh nilai t hitung sebesar 8,654 dengan t tabel sebesar 1,985 sehingga 
variabel Punishment memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja. 
Jika dilihat dari nilai signifikansi t sebesar 0,000 lebih kecil dari alpha 
yang dipakai yaitu 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan Punishment 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja.
Punishment atau hukuman pada dasarnya bertujuan untuk 
memberikan efek jera kepada karyawan agar karyawan tersebut tidak 
mengulangi perbuatan yang tidak sesuai dengan aturan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan.Punishment pada dasarnya diberikan untuk 
memberikan efek jera bagi karyawan agar tidak melakukan hal diluar dari 
ketentuan perusahaan. . Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan Kentjana (2018) yang menunjukkan bahwa punishment 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
4. Variabel punishment berpengaruh dominan
Variabel Punishment adalah variabel yang memiliki koefisien regresi 
yang paling besar. Artinya, variabel Y lebih banyak dipengaruhi oleh 
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variabel Punishment. Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Kentjana (2018) bahwa reward memiliki pengaruh yang tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan punishment berpengaruh 





Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh reward dan 
punishment terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian yang sudah 
dilakukan dapat diketahui :
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Reward dan Punishment 
memiliki pengaruh secara simultan terhadap Kinerja, sehingga dapat 
disimpulkan dengan meningkatkan Reward dan Punishment maka akan 
meningkatkan Kinerja. 
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Reward memberikan pengaruh 
secara partial terhadap Kinerja.
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Punishment memberikan pengaruh 
secara partial terhadap Kinerja.
4.  Variabel mempunyai pengaruh yang paling kuat dibandingkan dengan 
variabel yang lainnya maka variabel Punishment mempunyai pengaruh 
yang dominan terhadap Kinerja.
5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas, dapat dikemukakan beberapa saran 
yang diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun bagi pihak-pihak 
lain. Adapun saran yang diberikan, antara lain:
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1. Diharapkan pihak perusahaan dapat mempertahankan serta 
meningkatkan sistem punishment yang diterapkan, karena variabel 
punishment mempunyai pengaruh yang dominan dalam mempengaruhi 
kinerja, diantaranya yaitu punishment dapat meminimalisir adanya 
kesalahan pada pekerjaan sehingga kinerja akan meningkat. Akan tetapi, 
hal yang perlu diperhatikan juga dalam penerapan sistem punishment 
adalah adanya kemungkinan peningkatan dalam stress kerja dikarenakan 
punishment juga dianggap sebagai tekanan bagi karyawan.
2. Mengingat variabel bebas dalam penelitian ini merupakan hal yang 
sangat penting dalam mempengaruhi kinerja diharapkan hasil penelitian 
ini dapat dipakai sebagai acuan bagi peneliti selanjutnya untuk 
mengembangkan penelitian ini dengan mempertimbangkan variabel-
variabel lain diluar variabel yang sudah masuk dalam penelitian ini.
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KUESIONER PENELITIAN
Dengan Hormat, 
Perkenalkan nama saya Nurul Mawaddah Yunas (S1) Jurusan 
Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Brawijaya yang saat ini 
sedang melakukan penelitian di bidang Manajemen SumberDaya Manusia yang 
diberi judul Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan 
Studi Kasus Pada Driver Grab di Kota Malang.
Berkaitan dengan hal tersebut, saya mohon dengan hormat saudara/i 
untuk berpartisipasi dalam pengisian kuesioner ini. Jawaban dan identitas 
responden akan terjamin kerahasiaannya.




     Nurul Mawaddah Yunas
KUESIONER
I. Karakeristik Responden :
1. Merupakan driver Grab di Kota Malang
2. Sudah bekerja sebagai driver Grab selama kurang lebih 3 bulan
II. Data Diri 
Nama :
a. Jenis Kelamin : Pria Wanita
b. Usia : 17 – 22 Tahun 31 – 40 
Tahun 23 – 30 Tahun > 40 Tahun
c. Lama menjadi driver : 3-6 bulan
6-12 bulan
> 12 bulan
f. Pendapatan : < Rp 1.000.000
Rp 1.000.000 – Rp 2.000.000
Rp 2.000.000 – Rp 3.000.000
Rp 3.000.000 – Rp 4.000.000
> Rp 4.000.000
g. Pendidikan : SD S1
             SMP Yang lain…
SMA/SMK
Diploma
Penjelasan: 1. STS (Sangat Tidak Setuju)
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2. TS (Tidak Setuju)
3. N (Netral)
4. S (Setuju)
5. SS (Sangat Setuju)
DAFTAR PERNYATAAN
X1 Reward
No Pernyataan STS TS N S SS
1 Saya merasa insentif yang diberikan sudah sesuai dengan apa yang saya harapkan
2 Ketika hasil pekerjaan melebihi target saya akan diberi imbalan berupa bonus
3 Saya merasa bonus yang diberikan sudah sesuai dengan apa yang sudah dijanjikan
4
Saya mendapatkan fasilitas standar untuk 
menunjang keselamatan saya selama bekerja 
(helm, jaket, sarung tangan)
5
Saya mendapatkan fasilitas diluar insentif 
dan bonus yang diberikan oleh perusahaan 
(asuransi, tunjangan lainnya)
6
Saya merasa aman selama melakukan 
pekerjaan karena perusahaan menjamin 
keselamatan saya dalam bekerja (ketika 
kecelakaan)
7
Saya merasa perusahaan memberikan solusi 
ketika ada permasalahan dalam pekerjaan 
saya
8
Perusahaan memberikan kesempatan kepada 
saya untuk mencari alternatif penyelesaian 
suatu masalah dalam bekerja
9 Saya merasa perusahaan memberikan kesempatan bagi saya untuk berkembang
10 Saya merasa senang selama bekerja menjadi driver  Grab
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X2 Punishment
No Pernyataan STS TS N S SS
1
Saya lebih mengantisipasi adanya kesalahan 
pada pekerjaan dikarenakan ada hukuman 
yang akan saya terima jika melakukannya
2 Adanya hukuman membuat saya lebih teliti dalam melakukan pekerjaan
3 Sistem pemberian hukuman di perusahaan sangat jelas
4 Hukuman yang diberikan sesuai dengan tingkat pelanggaran yang saya lakukan
5 Saya tidak pernah menerima hukuman dari kesalahan yang tidak saya lakukan
6
Ketika melakukan kesalahan perusahaan 
menjelaskan terlebih dahulu pelanggaran 
yang saya lakukan dan hukuman yang akan 
saya terima
7 Perusahaan melakukan tindakan yang cepat jika saya melakukan pelanggaran
8
Saya tidak pernah menerima hukuman jika 




No Pernyataan STS TS N S SS
1 Saya mampu memenuhi target order yang telah ditetapkan oleh perusahaan
2 Adanya peningkatan jumlah order yang mampu saya selesaikan per minggunya
3 Kuantitas kerja yang saya hasilkan melebihi rata-rata driver lain
4
Hasil kerja dan pelayanan yang saya berikan 
kepada pelanggan sesuai dengan standar 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan
5
Rata-rata bintang yang saya dapatkan per 
minggunya dari pelanggan adalah:
Bintang 5 = SS
Bintang 4 = S
Bintang 3 = N
Bintang 2 = TS
Bintang 1 = STS
Keterangan: pilih berdasarkan bintang rata-
rata yang anda dapatkan per minggunya
6 Kemampuan saya sebagai pegawai dalam melakukan pekerjaan utama adalah baik
7
Saya selalu berusaha maksimal dalam 
memberikan pelayanan kepada pelanggan 
dan menyelesaikan setiap order yang saya 
terima
8 Saya dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat waktu sesuai dengan target
9 Saya dapat menyelesaikan order sesuai dengan estimasi waktu yang diberikan
10 Saya jarang mendapat keluhan dari pelanggan atas keterlambatan saya
11 Saya dapat melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur dan kebijakan perusahaan
12 Saya melakukan setiap pekerjaan secara efektif
93
13 Saya  mempunyai rasa memiliki yang
kuat terhadap perusahaan ini
14 Saya selalu ingin memberikan yang terbaik 
bagi perusahaan tempat saya bekerja
15 Saya memiliki rasa bangga saat bekerja di 
perusahaan
16
Saya merasa bertanggung jawab dalam 
menjaga nama baik perusahaan melalui 
pelayanan yang saya berikan kepada 
pelanggan
17 Saya memiliki loyalitas terhadap pekerjaan saya sebagai driver
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Lampiran 2. Frekeunsi Jawaban Responden
Frequency Table
Jenis Kelamin
94 94.0 94.0 94.0










4 4.0 4.0 4.0
13 13.0 13.0 17.0
53 53.0 53.0 70.0












14 14.0 14.0 14.0
14 14.0 14.0 28.0
41 41.0 41.0 69.0












5 5.0 5.0 5.0
65 65.0 65.0 70.0
26 26.0 26.0 96.0
















5 5.0 5.0 5.0
2 2.0 2.0 7.0
3 3.0 3.0 10.0
63 63.0 63.0 73.0













1 1.0 1.0 1.0
10 10.0 10.0 11.0
21 21.0 21.0 32.0
42 42.0 42.0 74.0













9 9.0 9.0 9.0
20 20.0 20.0 29.0
28 28.0 28.0 57.0












8 8.0 8.0 8.0
32 32.0 32.0 40.0
26 26.0 26.0 66.0













2 2.0 2.0 2.0
8 8.0 8.0 10.0
26 26.0 26.0 36.0
40 40.0 40.0 76.0













1 1.0 1.0 1.0
17 17.0 17.0 18.0
21 21.0 21.0 39.0
33 33.0 33.0 72.0













1 1.0 1.0 1.0
14 14.0 14.0 15.0
30 30.0 30.0 45.0
35 35.0 35.0 80.0













1 1.0 1.0 1.0
11 11.0 11.0 12.0
24 24.0 24.0 36.0
43 43.0 43.0 79.0














4 4.0 4.0 4.0
11 11.0 11.0 15.0
22 22.0 22.0 37.0
41 41.0 41.0 78.0













10 10.0 10.0 10.0
32 32.0 32.0 42.0
37 37.0 37.0 79.0












15 15.0 15.0 15.0
21 21.0 21.0 36.0
27 27.0 27.0 63.0












6 6.0 6.0 6.0
10 10.0 10.0 16.0
26 26.0 26.0 42.0













1 1.0 1.0 1.0
8 8.0 8.0 9.0
15 15.0 15.0 24.0
25 25.0 25.0 49.0













2 2.0 2.0 2.0
5 5.0 5.0 7.0
26 26.0 26.0 33.0
37 37.0 37.0 70.0













1 1.0 1.0 1.0
7 7.0 7.0 8.0
27 27.0 27.0 35.0
24 24.0 24.0 59.0













2 2.0 2.0 2.0
9 9.0 9.0 11.0
24 24.0 24.0 35.0
17 17.0 17.0 52.0














9 9.0 9.0 9.0
20 20.0 20.0 29.0
32 32.0 32.0 61.0












10 10.0 10.0 10.0
20 20.0 20.0 30.0
27 27.0 27.0 57.0












2 2.0 2.0 2.0
9 9.0 9.0 11.0
14 14.0 14.0 25.0
13 13.0 13.0 38.0













1 1.0 1.0 1.0
14 14.0 14.0 15.0
21 21.0 21.0 36.0













1 1.0 1.0 1.0
3 3.0 3.0 4.0
17 17.0 17.0 21.0
34 34.0 34.0 55.0













7 7.0 7.0 7.0
19 19.0 19.0 26.0
30 30.0 30.0 56.0












11 11.0 11.0 11.0
29 29.0 29.0 40.0











1 1.0 1.0 1.0
11 11.0 11.0 12.0
17 17.0 17.0 29.0













1 1.0 1.0 1.0
13 13.0 13.0 14.0
29 29.0 29.0 43.0












2 2.0 2.0 2.0
19 19.0 19.0 21.0
24 24.0 24.0 45.0












3 3.0 3.0 3.0
15 15.0 15.0 18.0
36 36.0 36.0 54.0












2 2.0 2.0 2.0
15 15.0 15.0 17.0
28 28.0 28.0 45.0













2 2.0 2.0 2.0
10 10.0 10.0 12.0
19 19.0 19.0 31.0












3 3.0 3.0 3.0
14 14.0 14.0 17.0
28 28.0 28.0 45.0












3 3.0 3.0 3.0
12 12.0 12.0 15.0
31 31.0 31.0 46.0












4 4.0 4.0 4.0
14 14.0 14.0 18.0
29 29.0 29.0 47.0













2 2.0 2.0 2.0
15 15.0 15.0 17.0
25 25.0 25.0 42.0












2 2.0 2.0 2.0
21 21.0 21.0 23.0
30 30.0 30.0 53.0












5 5.0 5.0 5.0
8 8.0 8.0 13.0
19 19.0 19.0 32.0












3 3.0 3.0 3.0
8 8.0 8.0 11.0
17 17.0 17.0 28.0




































































































Listwise deletion based on all















































































Listwise deletion based on all















































































































































Listwise deletion based on all





Alpha N of Items
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Lampiran 4. Asumsi Klasik
Model Summaryb










Predictors: (Constant), X2, X1a. 










Dependent Variable: Ya. 
Coefficientsa
8.387 1.634 5.131 .000
-.063 .035 -.182 -1.803 .074




































Test distribution is Normal.a. 













































All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Yb. 
Model Summaryb










Predictors: (Constant), X2, X1a. 
Dependent Variable: Yb. 
113
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Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), X2, X1a. 
Dependent Variable: Yb. 
Coefficientsa
33.890 3.001 11.292 .000
.506 .065 .484 7.849 .000













Dependent Variable: Ya. 
